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La investigación tuvo como objetivo determinar las propiedades psicométricas del 
Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT – 60 en los trabajadores de 
la municipalidad distrital de independencia de Huaraz, donde se tuvo como objetivo 
evaluar a todos los individuos que conforman la población, siendo de tipo censal, la 
cantidad de 435 trabajadores, incluyendo a 202 mujeres y 233 varones, de edades 
que oscilan entre los 18 años y 65 años, quienes se ubican en grupos 
ocupacionales como: órgano de Gobierno, órganos de Alta Dirección, órgano de 
Control, órgano de Defensa Judicial, órgano consultivo, órganos de Apoyo, órganos 
de Asesoramiento y órganos de Línea. En la investigación de diseño psicométrico, 
los índices de homogeneidad para las correlaciones ítem-test corregido de .21 a 
.87 siendo valores de Aceptables a Muy Bueno (Kline, 1998), así mismo se realizó 
la técnica del análisis factorial, confirmatorio mediante el método de máxima 
verosimilitud y bajo el supuesto de seis factores relacionados, se encontró un 
promedio de residuos estandarizados muy pequeño (d<.05) en la diagonal y fuera 
de la diagonal, evidenciando un ajuste aceptable entre el modelo estimado y el 
modelo teórico, corroborando la validez de constructo, de igual manera se observa 
evidencia altamente significativa (p<.01), de la existencia de muchas correlaciones 
entre los Ítems con los 6 factores. Además se realizó la consistencia interna por 
medio del coeficiente Alpha de Cronbach, indicando una fiabilidad para el total del 
instrumento de .96, de consideración Muy Elevada o Excelente (De Vellis, 1991).  
 











The research aimed to determine the psychometric properties of the questionnaire 
strategies harassmen at work LIPT - 60 workers in the district municipality of 
independence of Huaraz; which is aimed at evaluating all individuals within the 
population, with census-type, the number of 435 workers, including 202 women and 
233 men, ages ranging between 18 and 65 years, who are located in occupational 
groups such as governing employment, senior management employments, 
employment control, employment Judicial Defense consultative employment 
supporting, advisory employment and organs Line. Psychometric research in 
design, rates of homogeneity Confirmatory was performed for the item-test 
correlations corrected values being 21-87 Acceptable Very Good (Kline, 1998), also 
the technique of factor analysis was performed, using the maximum likelihood 
method and assuming six related factors, an average standardized waste very small 
(d <.05) was found on the diagonal and off-diagonal, showing an acceptable fit 
between the estimated model and the model theoretical, corroborating the construct 
validity, likewise highly significant statistical p <.01 is observed, the existence of 
many correlations between the items with the 6 factors. In addition, the internal 
consistency was performed using Cronbach Alpha coefficient, demonstrating 
reliability for the entire instrument .96, consideration very high or excellent (De 
Vellis, 1991). 
 









I.      INTRODUCCIÒN:  
1.1 Realidad Problemática 
 
En la actualidad se observa que la naturaleza sobre la violencia en los 
seres humanos se presenta también en el contexto laboral, lo cual implica que 
se está dejando de considerar el ambiente de trabajo como un espacio 
saludable; sino por el contrario se trata de un lugar de conflicto basado en la 
búsqueda del poder para obtener el éxito, ubicándolo de esta manera en un 
mundo globalizado altamente competitivo. Este panorama hace que se deje 
de considerar al recurso humano como el capital más valioso que pueden 
tener las organizaciones, ya que los trabajadores son quienes día a día 
aportan su capital intelectual para el alcance del éxito a nivel organizacional. 
(Robbins, 2009).  
 
Respecto al acoso psicológico en el trabajo se considera principalmente 
a las conductas negativas, las cuales se manifiestan de forma continua, 
siendo dirigidas hacia uno o varios trabajadores por parte de sus superiores o 
colegas de trabajo. Estas acciones constantes hacia la víctima pueden ser 
realizadas de forma deliberada o intencional, sin embargo en ambos casos 
generan en el trabajador humillación, ofensa y estrés interfiriendo en el 
rendimiento laboral generando un ambiente negativo de trabajo con 
consecuencias irreparables a nivel personal y profesional para el afectado. 
(Azcuénaga, 2011).  
 
En base a investigaciones acerca del tema se ha logrado evidenciar que 
se tendría como principal causa en las víctimas a la depresión, cambios 
continuos de actitud, ansiedad generalizada, los cuales podrían ocasionar en 
el trabajador el abandono definitivo del puesto de trabajo que ocupa, 
implicando ello a la minoría acerca de la cantidad y calidad del trabajo 
realizado y disminución en sus competencias y capacidades profesionales. 
Sin embargo, si el acoso se mantiene de forma constante por un tiempo 
prolongado, entonces se podría desarrollar un estado depresivo mayor en la 
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víctima. Para Hirigoyen, doctora especialista en terapia sobre el acoso 
psicológico laboral, en una investigación realizada en México, el 69% de los 
trabajadores quienes contestaron el cuestionario habían padecido un estado 
depresivo mayor y un 52% representaban trastornos psicosomáticos como 
consecuencia de la violencia laboral. Según Hirigoyen (2001, citado en Uribe, 
2011) el acoso en el trabajo deja marcas imborrables que pueden presentarse 
desde estrés postraumático hasta una experiencia de vida basada en la 
vergüenza recurrente generando cambios perennes en su personalidad, 
llevando la víctima una cicatriz emocional y vivir con miedo dudando de su 
capacidad profesional.  
 
Según Uribe (2011), muchas investigaciones acerca del acoso laboral 
llevadas a nivel mundial como es el caso de México, Colombia, Brasil, Francia, 
Haití y principalmente en España, han brindado como resultado que el 53% 
de los trabajadores fueron víctimas de acoso, y que el 78% han sido testigos 
de este tipo de comportamiento que afecta gravemente a quienes lo padecen 
de forma prolongada y constante. 
 
Del mismo modo, en la tesis de investigación el autor menciona que: 
Leyman (1996, citado en Landivar, 2014) halló que en el decenio de 1980-89 
el acoso en el trabajo afectó aproximadamente a 3.5% de los trabajadores. 
Piñuel (2001) afirma que alrededor del 15% de los trabajadores han sufrido de 
acoso, mientras que el 33% indicaban ser o haber sido víctimas de acoso, de 
los cuales aproximadamente el 20% fueron echados por completo del ámbito 
laboral, por lo que pensaron inclusive optar por el suicidio. Con relación a este 
último problema, en Francia – Telecom reportó que de febrero de 2008 a 
setiembre de 2009 acontecieron 23 suicidios entre sus trabajadores, en los 
que según los sindicatos el común denominador en ellos fue que habían sido 
víctimas de despidos o reestructuras organizacionales en ambientes de 
continuo maltrato psicológico al trabajador. 
 
Según Ovejero (2006, citado en Azcuénaga, 2011) la psicología deduce 
que el alto porcentaje de intentos de suicidio como de suicidios consumados 
son consecuencias del acoso psicológico en el trabajo, tratándose de un 
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problema psicosocial que va en aumento estadísticamente en base de 
ambientes de alta competitividad, egoísmo e individualismo, generados por el 
éxito del capitalismo, el cual se ha interiorizado en las empresas como un 
proceso de socialización originados en una sociedad de consumo.  
 
De acuerdo con un informe de la Organización Internacional del Trabajo 
(OIT), la violencia psicológica en el lugar de trabajo ha alcanzado dimensiones 
a nivel mundial, pasando fronteras, entornos y grupos profesionales. Por esta 
razón se considera trabajos de “alto riesgo”, en donde las mujeres son 
especialmente vulnerables a ser víctimas de violencia laboral por el sexo 
opuesto. (Uribe ,2011). 
 
Hoy en día el acoso en el trabajo es un tema de interés no sólo en Perú, 
sino alrededor del mundo, por lo que se ha realizado investigaciones más a 
fondo. Es importante poder conocer, detectar y tratar el acoso, como un 
problema potencial que se está presentando dentro de las empresas con más 
frecuencia, y al transcurrir el tiempo las consecuencias del mismo son 
irreparables, empezando desde la víctima, luego la empresa y hasta la 
sociedad en general. 
 
En el caso de Perú, diversos anuncios publicitarios e informes 
elaborados por el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (MTPE), 
revelan que aún existe discriminación hacia el género femenino; a pesar que 
ocupan puestos de alta dirección en el trabajo, demostrando que un tercio de 
mujeres aún sufren de acoso laboral. Revelando la última encuesta realizada 
por Aptitus.com, done el 30% de mujeres, entre las edades de 24 a 35 años, 
son víctimas principalmente por discriminación (42%), acoso psicológico 
(39%), y, en menor medida, de hostigamiento sexual (19%). (Zumaeta, s.f). 
 
Este porcentaje muestra un alto nivel de desigualdad respecto al género, 
mostrando preferencias por el sexo opuesto para tener mayores 
oportunidades laborales en el país. En base a la cultura peruana se considera 
que los prejuicios para mantener y desarrollar el hostigamiento hacia la mujer 
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en el trabajo se basa principalmente en que están gestando o por tener hijos, 
viéndose obligadas de esta manera a renunciar 25%. 
 
Es importante descubrir señales manifestados de acoso en el trabajo en 
una organización ya que puede ocasionar daños irreparables en los 
trabajadores. Es por eso que esta investigación pretende proponer la 
adaptación del instrumento dirigido a trabajadores del sector público en el 
Perú, logrando la valoración de las estrategias de acoso psicológico en el 
trabajo mediante la adaptación psicométrica del Cuestionario.   
 
Para poder evaluar sobre el acoso laboral se consideran como 
instrumentos existentes al LIPT de Heinz Leymann, quien construyó el 
Inventary of Psychological Terrorization en 1990; sin embargo el instrumento 
que se utilizará esta denominado como; Cuestionario de Estrategias de Acoso 
en el Trabajo el LIPT – 60, adaptado al castellano en el año 2003 por José 
Luis González de Rivera Revuelta y Manuel J. Rodríguez Abuìn en España. 
Su finalidad es lograr la Valoración de las estrategias de acoso psicológico en 
el trabajo. (González & Rodríguez ,2003). 
 
El presente trabajo de investigación busca determinar las propiedades 
psicométricas del Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 
60 en los trabajadores del sector público de la ciudad de Huaraz, ya que en 
esta provincia de Ancash se han realizado investigaciones donde el principal 
problema a nivel social es la violencia que existe sobre todo hacia la mujer 
tanto a nivel familiar como profesional; donde el Centro Emergencia Mujer 
(CEM) de Huaraz elaboró un plan de acción para contrarrestar el nivel de  
violencia existente en el presente año registrándose en el mes de octubre 146 
casos reportados sobre acoso laboral, de los cuales 131 son mujeres y 15 
varones. Por esta razón es necesario tener como finalidad ampliar el 
conocimiento acerca del acoso en el trabajo, ya que no existen 
investigaciones a nivel local y diseñar estrategias preventivas promocionales 
destinadas a eliminar los diversos casos sobre el acoso laboral y reducir el 
impacto de sus consecuencias negativas. (García et al., 2011). 
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1.2 Trabajos Previos 
1.2.1   A Nivel Internacional: 
 
González y Delgado (2012) realizaron un estudio piloto llevado a cabo en España, 
tuvieron como objetivo el describir las dimensiones acerca del acoso en el trabajo 
percibido por los trabajadores españoles e inmigrantes peruanos que acudieron en 
busca de orientación a la Plataforma contra los Riesgos Psicosociales y la 
Discriminación Laboral de la Comunidad de Madrid (PRIDICAM) durante el periodo 
2002-2012. El diseño empleado fue descriptivo y el muestreo fue intencional. Su 
muestra consto de 50 trabajadores españoles y 44 peruanos. Utilizándose la 
adaptación española del Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo de 
Leymann (LIPT-60).  En cuanto a la fiabilidad los datos conseguidos oscilaron entre 
.83 y .90 con el método de las dos mitades y entre .83 y .94 con el alpha de 
Cronbach. Respecto a la validez del instrumento, se calculó su validez de criterio 
basado en el poder predictivo de las dimensiones e indicadores globales del 
cuestionario con respecto a sintomatología psicopatológica y además se obtuvieron 
evidencias en cuanto a la dimensionalidad de la prueba y su estructura interna a 
partir de la técnica del análisis factorial. Así mismo se halló la validación a través 
del análisis factorial donde se obtuvo que la mayoría de ítems tienen cargas 
factoriales mayores a 0.55, consideradas como buenas.  
 
Jiménez (2010) realizó una investigación en Venezuela, con el objetivo de 
determinar las propiedades psicométricas del LIPT 60 adaptado por González y 
Rodríguez (2003). La investigación que realizó fue de tipo descriptiva y de campo. 
El diseño de la investigación correspondió a un estudio no experimental, 
transeccional descriptivo. Se realizó un censo que estuvo conformado por 209 
trabajadores de ambos sexos quienes presentaron denuncias de acoso en el 
trabajo al Instituto Nacional de Prevención, Salud y Seguridad Laborales 
(INPSASEL), particularmente a la Dirección de Salud de los Trabajadores (Diresat) 
situada en los estados: Aragua, Carabobo, Lara, Mérida, Miranda, Táchira y Zulia. 
Se empleó el método de separación de grupos para establecer la Validez de 
Criterio, estableciendo que el cuestionario es capaz de distinguir empíricamente 
entre trabajadores acosados y no acosados. Respecto a la Validez de Constructo 
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se hallaron evidencias de la consistencia interna de la prueba por medio del método 
correlación ítem total. Del mismo modo, se realizó el análisis factorial, obteniéndose 
11 factores de los cuales los 6 primeros expresaron el 64.80 % de la varianza. 
También empleó el método correlación interpruebas, hallando correlaciones 
significativas y altas a un nivel .01 entre los puntajes del LITP 60 y los del Inventario 
de Ansiedad y Depresión de Beck, así como correlaciones moderadas y negativas 
a un nivel significativo .01 entre el LIPT 60 y AESTI de Rosemberg. Finalmente se 
estimó la confiabilidad empleando el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose 
un coeficiente de .98. 
 
 
Alcides y Puentes (2009) realizaron una investigación en Colombia sobre los rasgos 
de personalidad y autoestima en víctimas de acoso en el trabajo, describieron las 
conductas de acoso psicológico que estas personas han denunciado ante 
instancias legales. Acudieron cuatro mujeres, entre 45 y 57 años de edad, con 
tiempo de vinculación mayor a 15 años en organizaciones públicas. Se aplicó el 
cuestionario LIPT-60, la prueba BFQ, la escala de autoestima de Rosenberg y una 
entrevista semiestructurada. Los resultados expresaron la presencia de acoso 
laboral vertical descendente, cada uno de los casos fue diferente al no tener 
similitud en las acciones hostigadoras percibidas, distinguiéndose en la frecuencia 
e intensidad de las estrategias empleadas por el acosador hacia la víctima. En los 
rasgos de personalidad todos los casos mostraron puntuaciones desciendes en 
afabilidad y estabilidad emocional. En cada uno de los cinco factores se 
identificaron dos subdimensiones, donde el Alpha en las dimensiones fue de 0.72 
para Energía, Afabilidad (0,75), con (0,76), estabilidad emocional (0.66) y Apertura 
mental (0.64). La escala presentó un coeficiente alfa de Cronbach de 0.86, y su 
fiabilidad test-retest de 0.85. Y acerca de la validez de contenido fue definida por 
medio de la prueba binominal o calculando el coeficiente de validez de Aiken, 
siendo denominada esta como criterio de jueces. 
 
González y Rodríguez (2003) llevaron a cabo una investigación en España sobre 
la adaptación del cuestionario de estrategias de acoso psicológico el LIPT – 60, 
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denominado en inglés como Leymann Inventory of Psychological Terrorization.  Su 
trabajo de investigación se trató en realizar la adaptación del Cuestionario a una 
versión española, teniendo como objetivo modificar el cuestionario original para 
lograr obtener la valoración del sujeto por la intensidad con que se vio afectado en 
base a cada una de las estrategias planteadas en la realidad urbana. El estudio se 
realizó con una muestra de 141 sujetos voluntarios sobre el programa de 
información sobre el acoso psicológico en el trabajo. Obteniendo una validez de 
criterio convergente con una correlación positiva significativa basada en el análisis 
de contingencia y matriz de correlaciones como herramienta de valoración del 
acoso en el trabajo, así mismo con una validez de constructo por medio de análisis 
factorial exploratorio con una correlación significativa para definir los factores 
siendo este el mayor de .480. Finalmente en cuanto a su confiabilidad se utilizaron 
dos métodos el de correlación de dos mitades y se obtuvo .90, mientras que en el 
método de coeficiente de alfa de Cronbach y obtuvo .94. 
 
1.3 Teorías Relacionadas al Tema 
La actividad laboral abarca cada día más en la vida de las personas, donde 
intervienen diferentes aspectos sociales, considerando a las expectativas 
personales y las demandas que requiere la organización como un proceso 
dinámico. De igual manera, se manifiestan implicaciones psicosociales tanto 
positivas como negativas en base a las condiciones implicadas; si hablamos acerca 
de los aspectos positivos, el trabajo tendrá una implicación psicosocial integrativa 
y significativa, logrando proporcionar estatus, prestigio e identidad al trabajador a 
nivel personal y social, brindándole oportunidades para desarrollar habilidades y 
capacidades en relación a lo económico, social y moral proporcionar poder y 
control. En cuanto a las implicaciones psicosociales negativas en el trabajo, se 
manifiesta una situación frustrante ya que se crean muchas expectativas evitando 
lograr que la persona consiga desarrollar su máximo potencial ya que el trabajo es 
disfuncional. (Guillén & Guil, 2000). 
Sobre el acoso laboral señala que:  
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El acoso o violencia en el ámbito laboral consiste en comunicación hostil y sin 
ética, dirigida de manera sistemática por uno o varios individuos contra otro, 
que es así arrastrado a una posición de indefensión y desvalimiento, y 
activamente mantenido en ella. Estas actividades tienen lugar de manera 
frecuente (como criterio estadístico, por lo menos una vez a la semana) y 
durante largo tiempo (criterio estadístico: por lo menos seis meses). A causa 
de la elevada frecuencia y duración de la conducta hostil, este maltrato acaba 
por resultar en considerable miseria mental, psicosomática y social. (González 
y Rodríguez, 2003, p.2) 
 
Respecto a las diversas modalidades de actuar de forma hostil en la comunicación, 
suelen ser variadas, considerándose desde insultos hasta graves insinuaciones, 
comentarios fuera de lugar, presentar actitudes de negación en la comunicación 
(como es el caso del ninguneo), como por ejemplo ignorar el saludo, evitar 
responder, portarse como si la persona no estuviera presente en el lugar, etc. 
 
 
Este problema había sido analizado desde el punto de vista psicológico, incluso 
sociológico pero no a nivel jurídico dándole de esta manera un trato de menor 
intensidad, tan comunes son estos casos en nuestro país que, de cada diez 
personas, seis han sido víctimas de acoso sexual en algún momento de su vida 
laboral, la mayoría de las personas afectadas no denuncia estos hechos, pese a 
que desde hace años está vigente la Ley de seguridad y salud en el trabajo (SST) 
establecido en el código penal como el reglamento de la ley N° 29783, que previene 
y sanciona el acoso en los centros de trabajo públicos y privados. Estableciendo 
medidas preventivas y sancionadoras a nivel administrativo, civil y laboral.  
 
Esta ley se actualizó en el Perú en el año 2012, hallándose consagrado en la 
Constitución Política del Perú como el principal reglamento en los derechos a la 
salud y vida; obligando a los trabajadores de la Comunidad Andina de Naciones 
(CAN) a mejorar e implementar las políticas en la prevención de riesgos laborales 
teniendo como fundamental obligación el velar por su cumplimiento a nivel regional 




Del mismo modo el MTPE basado en el compromiso con la comunidad acerca de 
promover la igualdad de oportunidades y derechos laborales en hombres y mujeres, 
con el fin de minimizar cualquier manera de violencia y acoso, ha decretado normas 
para brindar la protección frente a la presencia del acoso en el trabajo. Las normas 
consideradas por el ministerio se encuentran establecidas en el documento 
llamado; guía para prevenir el acoso sexual en el ámbito laboral.  Donde la Ley Nº 
28983 Marco de Igualdad de Oportunidades en el trabajo, determino como 
lineamiento del Poder Ejecutivo el deber garantizar básicamente el derecho a un 
trabajo sano y productivo, realizado en condiciones de igualdad, seguridad y 
dignidad humana, añadiéndose medidas encaminadas para lograr evitar cualquier 
tipo de discriminación a nivel laboral, entre los trabajadores sean mujeres o 
hombres, en el acceso a un empleo de trabajo, condiciones de trabajo, y en una 
igualdad sobre la remuneración por el trabajo asignándole igual valor. Por esta 
razón dentro de los derechos laborales se incluye la protección frente al acoso 
sexual y la armonía entre las responsabilidades familiares y laborales (García et al., 
2011). 
 
1.3.1 Teorías sobre el Acoso en el Trabajo 
El primer estudio piloto que se presentó acerca del acoso laboral fue denominado 
por Leymann en el año 1984 como, violencia psicológica en el trabajo, considerado 
como un problema social muy escuchado y conocido en la población sin embargo 
presentaba pocas evidencias estadísticas por las escasas investigaciones sobre el 
tema (González, 2005 pp. 12-15). Sin embargo en el Congreso sobre Higiene y 
Seguridad en el Trabajo que se desarrolló en Hamburgo en el año 1990 dirigido por 
Leymann se presentó una ponencia sobre el acoso laboral, generando expectativas 
y otorgando el interés y curiosidad acerca del termino recién empleado como acoso 
laboral dando de esta manera el primer impulso a futuras investigaciones sobre el 
tema, designándole el primer significado de terror psicológico o psicoterrorización 
en los trabajadores, con mucha más importancia en el impacto que genera en las 
víctimas.  
 
Según Piñuel (2001) plantea en sus investigaciones acerca del acoso laboral 
variadas posibilidades de actuar de forma hostil en la comunicación, 
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considerándose desde insultos hasta graves insinuaciones, comentarios fuera de 
lugar, presentar actitudes de negación en la comunicación (como es el caso del 
ninguneo), como por ejemplo ignorar el saludo, evitar responder, portarse como si 
el trabajador no estuviera presente en el lugar, etc. 
 
Además de establecer la definición, ampliar el campo de investigación y ejecutar 
los primeros estudios clínicos de acoso en el trabajo, (gran porcentaje, 
lamentablemente, publicados únicamente en sueco), Leymann (1996, citado en 
González y Rodríguez, 2003) detalló de forma operativa las 45 actividades 
características de acoso laboral. Esa lista se diseñó en forma de cuestionario 
denominado LIPT (Leymann Inventory of Psychological Terrorization), siendo 
empleada, en su investigación en la fábrica de acero de Suecia.   
 
a) Dimensiones del Acoso en el Trabajo: 
 
Leymann (1996, citado en González y Rodríguez, 2003) clasificó las estrategias de 
acoso en cinco apartados, denominados como las maniobras principales para 
arruinar a un buen profesional: 
 
El autor del instrumento de esta investigación asumió las siguientes dimensiones 
respecto al acoso en el trabajo. 
 Dimensión 01: 
Limitar su comunicación: En esta dimensión el acosador impone a los trabajadores 
lo que puede decirse y que no basado en su autoridad. Mientras tanto la víctima no 
tiene el derecho de expresarse ante los demás  
 
 Dimensión 02: 
Limitar su contacto social:  En esta dimensión lo que ocurre es no dirigir palabra 
alguna a la víctima, procurando además que sus compañeros de trabajo lo haga. 
Privándole de tener comunicación, aislándolo físicamente de sus compañeros de 
trabajo. 
 
 Dimensión 03: 
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Desprestigiar su persona ante sus compañeros: En esta dimensión se toma en 
cuenta como principal causa del acoso en el trabajo las bromas de mal gusto y 
burlas hacia la víctima; respecto a sus orígenes y entorno. 
 
 Dimensión 04: 
Desacreditar la capacidad profesional y laboral: En esta dimensión se determina a 
la víctima tareas de trabajo por debajo o por encima de su capacidad a nivel 
profesional; criticándole constantemente sus mínimos errores en su desempeño; 
desprestigiando sus capacidades profesionales. 
 
 Dimensión 05: 
Comprometer su salud: Además de ataques directos, en esta dimensión se evalúa 
el sometimiento al de acoso psicológico ya presenta como principal consecuencia 
los efectos negativos, psicológicos y psicosomáticos, evaluando en el cuestionario 
solo las conductas proporcionadas por el acosador, mas no la repercusión que 
presenta en la victima basado en el acosado. 
 
b) Subescalas del Acoso en el Trabajo: 
 
A finales del año 1999, el Instituto de Psicoterapia e Investigación Psicosomática 
de Madrid considero en sus trabajos de investigación los trastornos relacionados 
con el acoso en el trabajo, logrando ampliar de esta manera su tradicional interés 
por el estudio de síndromes del estrés. Estas investigaciones otorgaron datos sobre 
las 15 principales estrategias de acoso laboral presentes en la ciudad de España, 
enriqueciendo de este modo el trabajo realizado por Leymann (1996, citado en 
González y Rodríguez, 2003), logrando la modificación del cuestionario original 
basado en las 45 conductas ya establecidas más las 15 halladas en las 
investigaciones, obteniendo un total de 60 conductas en el cuestionario.  
 
El cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60, además de brindar 
una información global acerca de la frecuencia e intensidad percibida del conjunto 
de las estrategias de acoso sufridas- y particular – estudio de las respuestas 





 Subescala de desprestigio laboral (DL)  
Lo conforman preguntas que se refieren a un desprestigio en el trabajo, por 
medio de la distorsión en la comunicación, como los rumores o comentarios 
mal intencionados con los demás trabajadores, minimizando sus logros.   
 
 Subescala de entorpecimiento del progreso (EP) 
Lo conforman preguntas que se refieren a un bloqueo sistemático de la 
actividad laboral, humillando al trabajador con tareas inadecuadas acuerdo 
con sus competencias. 
 
 Subescala de incomunicación o bloqueo de la comunicación (BC) 
Lo conforman preguntas que se refieren a un bloqueo de la comunicación a 
nivel intraorganizacional (dentro de la organización) y extraorganizacional 
(con el exterior de la organización). 
 
 Subescala de intimidación encubierta (IE) 
Lo conforman cuestiones que se refieren a amenazas de forma indirecta, las 
cuales no dejan indicios, sin poder determinar a los responsables del acoso. 
 
 Subescala de intimidación manifiesta (IM) 
Lo conforman preguntas que se refieren a amenazas de forma directa, que 
se generan ante los demás en público, como por ejemplo los gritos, poner 
en ridículo al trabajador por su desempeño. 
 
 Subescala de desprestigio personal (DP) 
Lo conforman preguntas que se refieren a un desprestigio de su vida a nivel 
personal, por medio de la crítica en su manera de ser y pensar. 
 
Asimismo, en el LIPT-60 existen 10 ítems, los cuales no se han podido congregar 
en las dimensiones respectivamente, sin embargo se tienen en cuenta para obtener 




c) Tipos del Acoso en el Trabajo: 
 
Propuesta por Rodríguez (2011) quien cita tres tipos de acoso:  
 
 Acoso laboral ascendente: Este tipo de acoso laboral se genera cuando el 
superior es víctima del personal de trabajo que depende de él. La causa 
principal puede ser porque no es del agrado por ser como jefe muy 
autoritario. Sin embargo suele ser poco frecuente este tipo de acoso en las 
organizaciones.  
 
 Acoso laboral descendente: Este tipo de acoso laboral se genera cuando 
un trabajador del nivel jerárquico inferior es víctima por uno o más 
trabajadores que ocupan puestos superiores en el organigrama de la 
organización, estos acosos se pueden clasificar:  
 
 
a) Acoso perverso, se pretende la destrucción de la víctima.  
b) Acoso estratégico, el objetivo es exigir a la víctima a irse de la empresa, 
evitando el despido.  
 
 Acoso laboral horizontal: Este tipo de acoso laboral se genera cuando un 
trabajador es acosado por uno compañero de trabajo que ocupa su mismo 
nivel jerárquico, los motivos pueden ser los siguientes:  
 
a) Enemistad. 
b) Diferencias, falta de tolerancia. 
c) Sentimientos de envidia por sus capacidad y logros a nivel profesional lo 
que sus compañeros de trabajo carecen.  
 
 
d) Perfiles de los Sujetos Implicados en el Acoso Laboral: 
 
 Perfil de la víctima:  
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El acoso laboral con frecuencia suele afectar principalmente a los trabajadores 
capaces y creativos, con los que cuenta la organización, como principal recurso 
humano.  Del mismo se genera por haberse negado a ser partícipe del acoso hacia 
otro compañero de trabajo, evitando ser manipulados por los agresores. La victima 
puede ser elegida basada en su edad, es decir, por su juventud, orientación sexual, 
religión, procedencia, etc.  
 
Según Zapata (2014), seleccionar a la víctima es más fácil al considerar entre los 
trabajadores a los más vulnerables basándose en su vida personal, familiar y social, 
disminuyendo la posibilidad de enfrentarse a los acosadores y erradicar el acoso. 
 
 Perfil del acosador:   
La finalidad que tiene el acosador en la victima es dejar una marca a nivel 
psicológica, para lograr de esta manera minimizar su propia mediocridad, debido a 
su miedo e inseguridad por las escasas capacidades y habilidades que presenta en 
su desempeño laboral, sin obtener reconocimientos ni logros así como los demás 
(Casas, 2008). 
 
Principalmente las personas que se encargan de ser agentes del acoso en el 
trabajo suelen ser en la mayoría de los casos los jefes, es decir, personas que 
ocupan niveles superiores según el organigrama de la organización abusando y 
valiéndose principalmente de su posición de poder jerárquico dentro de la 
organización sobre otros. Sin embargo otro gran porcentaje obtenido en 
investigaciones se observa que son muchos los acosadores entre los propios 
compañeros de trabajo de la víctima, siendo un 4% de casos que lo registran. 
Demostrando que son los acosadores quienes basados en su propia incapacidad 
busca hostigar a los demás basado en sus limitaciones o debilidades.  
 
e) Fases del Acoso en el Trabajo: 
 
Basados en los diversos casos de acoso en el trabajo se encuentra un carácter 
monótono en cuanto a sus fases con pocas variaciones, siguiendo regularmente 
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una secuencia de cinco fases cuya duración puede variar según cada caso 
planteado de acoso (Piñuel & Zavala, 2004). 
 
 Fase de incidentes críticos: 
En el caso de acoso laboral en el trabajo se observa que es causa de una 
relación altamente positiva entre víctima y acosador en tiempos posteriores, 
generando confusión en la victima por el cambio de conductas. Este cambio 
puede haberse generado por una discusión, malos entendidos, etc. En esta 
fase es importante resaltar que no es considerada como acoso, ya que dura 
poco tiempo.  
 
 Fase de acoso y estigmatización 
En esta fase se elige a la víctima del acoso tratando de resaltar en la persona 
como alguien que merece los ataques, es decir, manifestar conductas 
negativas como presentar comportamientos hostiles de forma repetitiva con 
la finalidad de buscar excluir o de deshacerse de la víctima. Señalándolo 
como una persona incapaz e inepta para desarrollar apropiadamente el 
puesto de trabajo, generándose:  
 
 Prohibir a la víctima de acceder a lugares o en usar equipos de trabajo 
determinados. 
 Emitir mensajes, órdenes o instrucciones para no conversar o no 
relacionarse con la victima 
 Difundir chismes y calumnias. 
 Humillar a la persona constantemente asiéndole sentir que no es digna de 
respeto ante los demás.  
 
 
Este tipo de comportamientos negativos de desarrollan de forma persistente y 
recurrente hacia la víctima para lograr que tome la decisión de irse de la 
organización, buscando únicamente perjudicar, atemorizar y castigar a la víctima. 
Todo ello conlleva a que la víctima transmita a los demás la imagen de incapacidad 
en la ejecución de sus funciones de trabajo, haciendo parecer como merecedor del 
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acoso que recibe basado en sus incapacidades profesionales. Logrando la 
confusión de la víctima creyéndose merecedor del acoso. 
 
 Fase de intervención de la dirección  
En esta fase se considera que es la victima la culpable de toda la situación 
generada por el acosador. Buscando como alternativa de solución para que 
termine de forma rápida el acoso en el trabajo el término de la relación laboral 
con la persona acosada, o el traslado forzoso de la víctima. Generando 
mayor frustración en el trabajador quien resulta doblemente víctima, ya que 
además de padecer de acoso laboral es expulsada de la organización para 
evitar más problemas y eliminar el acoso. 
 
 Fase de solicitud de ayuda especializada externa 
En esta fase ya se ha producido el daño de acoso, la victima suele presentar 
diferentes enfermedades como consecuencia del acoso constante y 
repetitivo en la organización; haciéndole sentir responsable del acoso que 
ha sufrido. Teniendo como principal consecuencia una carrera profesional 
destruida de manera irremediable. 
 
Los diagnósticos habitualmente realizados respecto a los casos de acoso en el 
trabajo suelen ser los siguientes: (Piñuel, 2001) 
 
 
 estrés laboral  
 depresión  
 la personalidad paranoide (debido a la hipervigilancia) 
 maníaco-depresión (debido a los altibajos en el estado de ánimo) 
 el desajustes de personalidad (debido a las alteraciones y cambios en la 
personalidad que suele provocar el acoso) 
 trastornos por ansiedad generalizada. 
 




En la actualidad se ha facilitado la salida de la víctima por acoso laboral, ya 
que no existían previamente las razones precisas de porque se prescindía 
del trabajador.  Por ello la victima al no poder soportar la situación de acoso 
psicológico de forma constante en su entorno de trabajo al verse sin opción 
de solución a su problema es por propia decisión terminar con la relación 
laboral y abandonar el puesto de trabajo para lograr escapa y dar por 
terminado el acoso. 
 
Sin embargo existen un grupo pequeño de víctimas de acoso quienes 
deciden mantenerse en su puesto de trabajo a pesar de las conductas 
negativas y afrontar la situación, incrementando la posibilidad de ser 
despedida por las frecuentes ausencias en el trabajo o por el mal desempeño 
en la realización de las funciones según el cargo que ocupe. 
 
Es lamentable y preocupante observar en las diversas investigaciones 
realizadas acerca del acoso psicológico en el trabajo que la gran mayoría de 
las víctimas de acoso en un mediano plazo deciden dar por terminada la 
relación con la organización de forma definitiva. 
 
g) Consecuencias Psicológicas y Laborales del Acoso en el Trabajo: 
 
Según la Comisión de Ética y Transparencia Institucional - CETI (Casas, 2008), 
define como consecuencias graves e irreparables en la vida de un trabajador que 
padece de acoso en el trabajo los siguientes aspectos.  
 
 Para el Trabajador Afectado: 
 
 A nivel psíquico, se presentan síntomas como: ansiedad, miedo acentuado 
y continuo, sentimiento de amenaza. La ansiedad que manifiestan las 
victimas que padecen de acoso laboral en su tiempo de trabajo, puede 
generalizarse a otras situaciones básicamente con su entorno y sus 
relaciones interpersonales. 
Del mismo modo se pueden desarrollar demás trastornos emocionales como 
los sentimientos de fracaso, impotencia y frustración, baja autoestima o 
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apatía. Las victimas con frecuencia pueden verse afectados en el momento 
de requerir concentración y dirigir la atención para la realización de las 
funciones del puesto. Este tipo de problema puede dar lugar a que la víctima 
desarrolle comportamientos negativos tales como drogodependencias y 
otros tipos de adicciones para evitar la ansiedad.  
 
Por ello es importante y fundamental considerar el tiempo e intensidad del 
acoso psicológico hacia la víctima, ya que al ser un acoso excesivo puede 
dar lugar a patologías más graves o poder empeorar problemas 
preexistentes, como cuadros depresivos graves, con personas que 
presentan trastornos paranoides e, incluso, con suicidas. 
 
 A nivel físico, Como consecuencias del acoso psicológico en el trabajo se 
puede encontrar diferentes expresiones de patología psicosomática como: 
dolencias y trastornos funcionales hasta trastornos orgánicos (migraña, 
gastritis, etc). 
 
 A nivel social, las personas que han sido víctimas de acoso en el trabajo es 
posible que puedan llegar a ser muy susceptibles e hipersensibles a la 
crítica, predominando en ellos actitudes de desconfianza y con conductas de 
aislamiento, sin embargo podrían manifestar, agresividad, hostilidad u otras 
manifestaciones de inadaptación social. 
 
 
En general, se puede decir que la víctima de acoso psicológico en el trabajo 
presentará distorsiones en las interacciones a nivel interpersonal que tenga con 
otras personas, interfiriendo con el desarrollo óptimo y productivo de su vida a nivel 
personal. El acoso tendrá consecuencias irreparables cuando el trabajador 
afectado posee de menos apoyos efectivos, es decir, de las personas que lo rodean 
y provean de afecto y apoyo constante. (Robbins, 2009) 
 
Respecto al nivel profesional una persona que fue víctima de acoso en el trabajo 
resultara desmotivado e insatisfecho al ejecutar sus funciones en un ambiente de 
trabajo hostil. Logrando que el trabajador afectado renuncie, pese a la difícil 
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situación de empleo en el país disminuyendo las posibilidades de encontrar nuevas 
ofertas laborales. (Guillèn & Guil, 2000) 
 
 Para la Organización:  
 
 Sobre el rendimiento: Tener trabajadores que sean víctimas de acoso 
afecta gravemente al desarrollo óptimo y productivo del trabajo, interfiriendo 
en la adecuada realización de las tareas. De esta manera se producirá una 
disminución en la cantidad y calidad del trabajo realizado por la persona 
afectada, también aumentando el nivel de ausentismo – justificado 
razonablemente o no. 
 
 Sobre el clima organizacional: Al considerar el clima organizacional se van 
a considerar principales conceptos como: la colaboración, el trabajo en 
equipo, la calidad en las relaciones interpersonales, la comunicación, etc. 
Señalando que ante una situación de acoso en una empresa se verán 
afectados ante la presencia de problemas de este tipo. 
 
 Sobre la accidentabilidad:  
 
Se considera la posibilidad de que aumente el nivel de accidentabilidad en 
el trabajo (accidentes por negligencias o descuidos, accidentes voluntarios, 
etc.). 
 
C. Para el Núcleo Familiar y Social: 
 
Considera que el entorno social de la víctima de acoso en el trabajo sufrirá 
las consecuencias irreparables de tener una persona cercana 
desmotivada, con pocas expectativas acerca de su trabajo, ni ganas de 
trabajar, y que padecerá posiblemente algún tipo de trastorno. (Robbins, 
2009) 




Como principal consecuencia del acoso psicológico en el trabajo se 
genera un gran impacto económico, por la pérdida bajo de presión del 
trabajo, y costes de las pensiones de invalidez, etc. 
 
1.4 Formulación del Problema 
¿Cuáles son las propiedades psicométricas del Cuestionario de Estrategias de 
Acoso en el Trabajo LIPT – 60 en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia de Huaraz? 
 
1.5 Justificación del Estudio 
La presente investigación contribuye dentro del aspecto teórico ampliando el 
conocimiento acerca del acoso en el trabajo que se genera en el Perú, ya que no 
existir antecedentes nacionales que respalden el tema de investigación. Al no 
contar con datos precisos sobre la presencia y consecuencias del acoso en los 
trabajadores de este país a nivel local, esta investigación logra aportar de forma 
significativa en base a los resultados de la investigación constituyendo un principal 
punto de partida para la ejecución de futuras investigaciones en relación al tema 
dentro del contexto local.  
Respecto a la utilidad metodológica, esta investigación logra transcender a nivel 
local y regional del Perú, ya que los resultados obtenidos podrán ser utilizados por 
profesionales vinculados al área de investigación, generando mayor hipótesis en 
estudios posteriores. Permitiendo que se logre dar la adaptación del cuestionario 
de Estrategias de Acoso en el Trabajo el LIPT – 60 para determinado contexto 
social y cultural. Esta intervención conseguirá contribuir a futuro en la elaboración 
de Programas de Prevención e Intervención destinados a detectar con facilidad si 
algún trabajador está padeciendo de alguna situación de acoso en el trabajo, y de 
esta manera conseguir elaborar un Plan de Orientación para respaldar al 
trabajador, siendo validados estos programas por entidades públicas como es el 
caso del MTPE, basado en normas y bases legales establecidas en el Perú.  
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Esta investigación es de mucha importancia para los profesionales que realizan 
investigaciones dentro de las organizaciones. Las implicancias prácticas son 
determinar las propiedades psicométricas del instrumento para conseguir estudiar 




1.6.1 Objetivo General 
 
 
 Determinar las propiedades psicométricas del Cuestionario de Estrategias 
de Acoso en el Trabajo LIPT – 60 en los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Independencia de Huaraz. 
 
1.6.2 Objetivos Específicos  
 
 
 Realizar adaptación lingüística del Cuestionario de Estrategias de Acoso en 
el Trabajo LIPT – 60 en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia de Huaraz. 
 
 Identificar el índice de homogeneidad mediante la correlación ítem – test 
corregido del Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60 
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia de 
Huaraz. 
 
 Establecer la validez de constructo mediante la técnica del análisis factorial 
confirmatorio del Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 






 Hallar la confiabilidad por consistencia interna por medio del coeficiente 
Alpha de Cronbach del Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo 
LIPT – 60 en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia 
de Huaraz. 
 
 Determinar los baremos percentilares del Cuestionario de Estrategias de 
Acoso en el Trabajo LIPT – 60 en los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Independencia de Huaraz. 
 
II. MÈTODO:  
 
2.1 Diseño de Investigación  
El presente trabajo de investigación se ajusta al diseño psicométrico ya que 
pretende determinar las propiedades psicométricas del instrumento ya 
elaborado. Es por ello que, Alarcón (2008) señala que:  
La investigación psicométrica constituye un área de trabajo sumamente 
fértil y activo, emparentada con la investigación correlacional, aunque 
posee su espacio propio en la investigación psicológica. Ha enfocado su 
atención en el análisis de conductas complejas, con miras a descubrir su 
naturaleza, y en trabajos orientados a crear y estandarizar tests y 
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al: 6, 20, 21, 24, 
25, 30, 31. 
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2.3 Población y Muestra 
La población estuvo constituida por 435 trabajadores de ambos sexos, en 
edad laboral que pertenecen a la Municipalidad Distrital de Independencia 
de Huaraz. El tipo de investigación según la magnitud de trabajadores fue de 
tipo censal, ya que se tuvo como objetivo evaluar a todos los individuos que 
conforman la población.  
 
Tabla 1  
Descripción de la población conformada por todos los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia de Huaraz según sus áreas de trabajo. 
 
MUNICIPALIDAD ÁREAS POBLACIÓN TOTAL 






Órgano de Gobierno 10 0 10 
Órganos de Alta 
Dirección  
3 2 5 
Órgano de Control 8 2 10 
Órgano de Defensa 
Judicial  
6 1 7 
Órgano Consultivo 27 21 48 
Órganos de Apoyo 43 22 65 
Órganos de 
Asesoramiento 
16 4 20 
Órganos de Línea 182 88 270 






Criterios de selección:  
     Criterios de Inclusión:  
 Edad: adultos o personas en edad laboral  
 Trabajadores de ambos sexos.  
 Permanencia: Trabajadores con seis meses como mínimo laborando en 
la empresa.  
 
Criterios de Exclusión:  
 Durante la evaluación se muestren reacios a responder.  
 Aquellos trabajadores que no deseen participar. 
 Pruebas que no hayan sido respondidas en su totalidad.  
 
2.4 Técnicas e Instrumentos de Recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica  
 
Para el estudio de investigación se empleó como técnica de estudio la 
evaluación psicométrica. Ya que la evaluación psicológica es estimada, hoy 
en día, como aquella disciplina de la psicología científica que se ocupa de la 
exploración y análisis del comportamiento de un individuo o grupo, a los 
niveles de complejidad que se estime oportunos (motor, fisiológico, 
cognitivo), con distintos objetivos básicos y aplicados (detección, 
descripción, diagnóstico, selección, orientación, predicción, explicación, 
intervención, cambio, valoración, investigación), por medio de un proceso de 
toma de decisiones en el que se integran, emplean y aplican una serie de 





El instrumento que se utilizó esta denominado como; Cuestionario de 
Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60, adaptado al castellano en el 
año 2003 por José Luis González de Rivera y Manuel J. Rodríguez Abuìn en 
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España. Su propósito fue lograr la Valoración de las estrategias de acoso 
psicológico en el trabajo. Respecto a su forma de aplicación fue de forma 
colectiva como individual, con un tiempo aproximado de entre 10 a 20 
minutos. Este cuestionario estuvo dirigido a personas adultas o en edad 
laboral con la finalidad de evaluar el acoso psicológico en el trabajo.  
 
Descripción Del Instrumento 
 
El cuestionario original fue modificado por Leyman añadiendo 15 conductas 
a continuación de las 45 tipificadas (preguntas 45-60). Luego, se realizaron 
otras modificaciones acerca de las opciones de respuesta, inicialmente de 
tipo dicotómico, para poder acceder la valoración por parte del individuo 
sobre la intensidad con que es afectado por cada una de las estrategias de 
acoso planteadas. 
 
De esta manera, se obtuvo una escala tipo Likert que brinda información 
tanto de la frecuencia como de la intensidad de las estrategias de acoso 
percibidas dentro de un rango, considerando desde cero (la conducta no ha 
tenido lugar, no la ha experimentado) hasta cuatro (conducta experimentada 




El LIPT-60, además de otorgar una información global – frecuencia e 
intensidad percibida del conjunto de las estrategias de acoso padecidas- y 
particular – análisis de las respuestas particulares-, permite valorar 6 
dimensiones de acoso en los siguientes índices (González y Rodríguez, 
2003, p.28) 
 
 En el índice de desprestigio laboral (DL) = Sumatorio puntuaciones en 
ítems:  5, 10, 17, 18, 28, 49, 50, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60 / 14 
 En el índice de entorpecimiento del progreso (EP) = Sumatorio ítems 
14, 27,32, 33, 34, 35, 37/ 7 
40 
 
 En el índice de incomunicación (BC)= Sumatorio ítems 3, 11, 12, 13, 
15, 16, 51, 52, 53 / 9 
 En el índice de intimidación encubierta (IE)= Sumatorio ítems 7, 9, 43, 
44, 46, 47, 48 /7 
 En el índice de intimidación manifiesta (IM)= Sumatorio ítems 1, 2, 4, 
8, 19, 29 /6 
 En el índice de desprestigio personal (DP)= Sumatorio ítems 6, 20, 
21, 24, 25,30, 31 /7 
 
Normas De Calificación 
 
De esta manera se corrige el cuestionario en base a la obtención de los 
indicadores globales, se han determinado tres indicadores globales: el 
número total de estrategias de acoso psicológico, (NEAP), el índice global 
de acoso psicológico (IGAP) y el índice medio de acoso psicológico (IMAP). 
(González & Rodríguez, 2003) 
 
El cálculo se efectúa de la manera siguiente: 
 
 NEAP: Es el contaje simple de todas las respuestas distintas de cero. 
 IGAP: Índice global, obtenido sumando los valores establecidos a cada 
estrategia de acoso psicológico y dividiendo esta suma entre el número 
total de estrategias consideradas en el cuestionario, es decir, entre 60 (o 
el número de respuestas contestadas). 
 
 IGAP= Es la suma valores asignados a cada estrategia / nº de ítems 
contestados 
 IMAP: Es el índice medio de intensidad de las estrategias de acoso 
psicológico experimentadas, obtenido dividiendo la suma de los valores 
asignados a cada estrategia entre el número total de respuestas 
positivas. Este número es variable, y viene determinado por el NEAP 





Normas De Interpretación 
 
Respecto a la interpretación de los índices globales y de las dimensiones de 
acoso del LIPT-60 se facilita gracias a unos baremos que permiten comparar 
las puntuaciones de una persona con un grupo normativo. Para ello, se 
establecen las puntuaciones directas en los índices globales y en las 




Acerca de la validez del cuestionario se ha estudiado la de criterio y 
constructo. Respecto a la validez de criterio: se realizó a través del poder 
predictivo de las dimensiones e indicadores globales del LIPT con respecto 
a la sintomatología psicopatológica, por medio del análisis de contingencia y 
de matriz de correlaciones (correlación de Pearson). En análisis de 
contingencia obtuvo coeficiente de contingencia el valor de .347 con un P = 
.001.  
Del mismo modo respecto a la validez de constructo: se dio a partir del 
estudio factorial del instrumento, con la técnica del análisis factorial 
exploratorio. Empleando como procedimiento de extracción de factores el 
método de Componentes Principales. Con la técnica del análisis factorial 
exploratorio se obtuvo en los seis primeros factores el 57,72% de la varianza, 
mientras que los 14 totales el 75,92%. Considerando las correlaciones 





Respecto a la confiabilidad se ha empleado el método de correlación de las 
dos mitades, se obtuvo como menor índice de confiabilidad .83, mientras que 
como mayor un .90; y el alfa de Cronbach se obtuvo, como menor índice de 






Sobre los baremos se presentó tres: población general, personas afectadas 
y sujetos pertenecientes a seguridad del estado. Finalmente, el Cuestionario 
no pretende valorar la personalidad, sino valorar la percepción de estrategias 
de acoso en el trabajo que tiene el sujeto, hay que tener en cuenta la 
posibilidad del fingimiento, simulación y/o distorsión perceptiva de la realidad 
en la realización del cuestionario. 
 
2.5 Métodos de Análisis de Datos 
 
El estudio de investigación utilizó como método el uso de la estadística 
descriptiva e inferencial.  El análisis de datos inició luego de la aplicación del 
cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT - 60 en la población 
determinada del sector público de la Provincia de Huaraz. El procedimiento 
consistió en revisar cada prueba y poder clasificar en el caso que existan 
algunas que sean inválidas.  
 
Luego se procedió a clasificar los cuestionarios asignándole un número a 
cada uno, ya que para el vaciado de datos requiere determinado orden, para 
evitar confusiones al momento de utilizar el paquete estadístico Microsoft 
Statistics Psckege for Social Sciences (SPSS 22.0). Se realizó el análisis de 
la información, haciendo uso de la estadística descriptiva e inferencial. 
 
Respecto a la estadística descriptiva se empleó la distribución de frecuencias 
absolutas simples y porcentuales, medidas de tendencia central como: la 
media, aritmética, moda y mediana; la desviación estándar.  Del mismo modo 
se utilizaron los percentiles en el procedimiento para la elaboración de los 






Acerca de la validez se realizó la adaptación lingüística del Cuestionario, por 
medio de la V de Aiken, empleando la modalidad de criterio de jueces, 
consistió en solicitar la aprobación o desaprobación de una propuesta 
lingüística en dos ítems del Cuestionario de estrategias de acoso en el 
trabajo LIPT – 60 (3 y 59) por ocho expertos en el tema; obteniendo un índice 
de acuerdo (IA) de .88, un coeficiente de validez de Aiken (V) de .88, y un 
percentil (P) de 035. 
 
Respecto a la validez se utilizó el de constructo con la técnica del análisis 
factorial confirmatorio; esperando corroborar la información obtenida en base 
a los factores organizados de forma teórica de la variable en el Cuestionario 
de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60, esperando obtener 
correlaciones representativas mayores o igual a .20 en los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Independencia de Huaraz. Así también se 
trabajó mediante la correlación ítem-test corregido. 
 
Del mismo modo acerca de la confiabilidad del cuestionario se empleó el de 
consistencia interna por medio del coeficiente Alpha de Cronbach; 
esperando que los ítems, medidos en escala tipo Likert, miden un mismo 
constructo y que estén altamente correlaciones entre .84 y .94 en los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia de Huaraz. 
 
Finalmente se consideraron los procedimientos inferenciales para la 
elaboración de baremos percentilares; que va desde 1 a 99, para este tipo 
de escala los puntajes de promedio deben de establecerse en base a 
criterios. Se aplicó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (K - S) 
de las puntuaciones obtenidas de la escala; por ello se plantea considerar el 
género, la edad, la permanencia en la organización y el puesto de trabajo 
que ocupan los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia 
de Huaraz, para poder comparar el puntaje directo que obtiene cada 
individuo en relación al grupo que pertenece, asignándole un valor numérico 




2.6 Aspectos Éticos 
 
Para la aplicación del cuestionario se respetó la dignidad del evaluado y se 
protegió sus derechos humanos, considerando necesario mantener su 
anonimato, ya que se pretende cuidar la integridad de aquellos que aceptan 
participar. Es por ello que en el Código de Ética del Psicólogo Peruano en la 
confidencialidad, Art. 20.- El psicólogo está en la obligación de salvaguardar 
la información acerca de una persona o grupo, conseguida en el curso de su 
investigación. De caso contrario el individuo está en todo el derecho de 
retirarse y dejar el cuestionario si se siente incómodo. (Colegio de Psicólogos 
del Perú, 1980). 
 
Sin embargo es necesario tener presente en todo momento la 
responsabilidad inherente al ejercicio profesional con seres humanos y, por 
lo tanto, aceptar los deberes de ser competentes y objetivos en la aplicación 
del cuestionario, por esta razón fue fundamental explicar al evaluado cual 
fue el propósito de la evaluación y de que se trató, una vez que la persona 
acepta ya se habrá conseguido su consentimiento. En el Código de Ética del 
Psicólogo Peruano en la utilización de técnicas de diagnóstico, Art. 52.- El 
cliente tiene el derecho de recibir, y el psicólogo el deber de explicar la 
naturaleza y propósito de la evaluación psicológica.  
 
El Código de Ética Profesional del Psicólogo Peruano contiene las 
consideraciones morales que deben ser obedecidas y cumplidas durante el 
ejercicio de su profesión y formación.  Como refiere el Art. 7.- Los psicólogos 
comparten la responsabilidad de mantener normas elevadas de competencia 






III. RESULTADOS:  
 
Tabla 2  
Distribución de los resultados mediante el criterio de expertos para a validez de 
contenido. 
Ítems modificados Número de jueces V de Aiken p 
3 8 .88 .035* 
59 .88 .035* 
Nota: sig. P<.05* estadísticamente significativo. 
 
En la tabla 2, se realizó la validez por medio de la V de Aiken, empleando la 
modalidad de criterio de jueces, consistió en solicitar la aprobación o 
desaprobación de una propuesta lingüística en dos ítems del Cuestionario de 
estrategias de acoso en el trabajo LIPT – 60 (3 y 59) por ocho expertos en el tema; 
obteniendo un índice de acuerdo (IA) de 0.88, un coeficiente de validez de Aiken 























Tabla 3  
Índices de homogeneidad del Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo 
Escala Ítem Escala Total Escala Ítem Escala Total 
Desprestigio 
Laboral 
5 ,75 ,83 
Intimidación 
Encubierta 
7 ,25 ,26 
10 ,69 ,84 9 ,21 ,24 
17 ,58 ,72 43 ,73 ,27 
18 ,71 ,77 44 ,72 ,49 
28 ,15 ,25 46 ,69 ,57 
49 ,51 ,51 47 ,70 ,55 
50 ,26 ,21 48 ,07 ,22 
54 ,71 ,65 
Intimidación 
Manifiesta 
1 ,65 ,69 
55 ,75 ,73 2 ,73 ,72 
56 ,46 ,46 4 ,77 ,82 
57 ,34 ,34 8 ,23 ,24 
58 ,45 ,40 19 ,57 ,76 
59 ,43 ,38 29 ,58 ,57 
60 ,77 ,73 
Desprestigio 
Personal 
6 ,88 ,77 
Entorpecimiento 
del Progreso 
14 ,61 ,79 20 ,70 ,65 
27 ,61 ,62 21 ,63 ,52 
32 ,83 ,81 24 ,79 ,55 
33 ,75 ,74 25 ,83 ,64 
34 ,64 ,58 30 ,72 ,58 
35 ,52 ,48 31 ,71 ,58 
37 ,71 ,75 
10 Ítems 
22 ,14 ,22 
Incomunicación 
o Bloqueo de la 
Comunicación 
3 ,85 ,75 23 ,29 ,51 
11 ,87 ,78 26 -,04 ,53 
12 ,84 ,77 36 ,42 ,33 
13 ,82 ,80 38 ,14 ,27 
15 ,80 ,87 39 ,17 ,24 
16 ,85 ,79 40 -,01 ,21 
51 ,27 ,36 41 ,04 ,29 
52 ,28 ,29 42 ,02 ,24 
53 ,16 ,26 45 -,03 ,33 
 
En la tabla 3, se aprecian los índices de homogeneidad de los ítems del cuestionario 
de estrategias de acoso en el trabajo, obtenidos mediante el coeficiente de 
correlación aplicado entre el ítem y el total corregido del total de la prueba y por 
cada escala, encontrándose índices de homogeneidad entre .21 y .84 para la 
prueba completa, entre .15 y .77 en la escala de desprestigio laboral, entre .52 y 
.75 en la escala de incomunicación o bloqueo de la comunicación, entre .16 y .87 
en la escala de intimidación encubierta, entre .21 y .73 en la escala de desprestigio 
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personal, ente .23 y .77 en la escala de intimidación manifiesta, entre .63 y .88 en 
la escala de desprestigio personal. 
 
Tabla 4  
Índices de ajuste del modelo estimado al modelo teórico según AFC 
Índices de Ajuste Resultados del AFC 
Promedio de los residuos estandarizados   
Diagonal  .044 
Fuera de la diagonal  .046 
   
Existencia de correlaciones entre ítems   
X2  1325.2 
Gl  248 
p (p)  .000 
 
Índices de ajuste ad hoc   
CFI        Índice de ajuste comparativo  .89 
GFI        Índice de bondad de ajuste  .86 
RMSEA Error cuadrático medio de aproximación  .068 
p<,01 
 
En la tabla 4, se aprecian los resultados del análisis factorial confirmatorio 
estimados mediante el método de máxima verosimilitud y bajo el supuesto de cuatro 
seis factores relacionados. Encontrándose un promedio de los residuos 
estandarizados muy pequeño (d<.05) en la diagonal y fuera de la diagonal de la 
matriz de residuos estandarizados, evidenciando mínimas diferencias entre el 
modelo estimado y el modelo teórico propuesto. Además, se encontró evidencia 
estadística altamente significativa (p<.01) de la existencia de muchas correlaciones 
entre los Ítems, dentro de cada factor, haciendo posible la formación de los seis 
factores teóricos. Finalmente, los índices de ajuste (CFI y GFI) obtuvieron un valor 
satisfactorio (≥,85), con un error cuadrático medio de aproximación aceptable 
(,05<RMSEA<.08), evidenciando un ajuste aceptable entre el modelo estimado y el 
modelo teórico, confirmándose la validez del constructo propuesto en el 




Tabla 5  






M DE EEM 
Desprestigio Laboral ,87 14 15,1 7,4 2,6 
Entorpecimiento del Progreso ,87 7 6,4 4,6 1,6 
Incomunicación o  Bloqueo de la 
Comunicación 
,88 9 11,7 5,8 2,0 
Intimidación Encubierta ,70 7 5,9 3,0 1,6 
Intimidación Manifiesta ,81 6 7,6 3,7 1,6 
Desprestigio Personal ,90 7 2,2 3,9 1,2 
Total ,96 60 55,0 26,2 5,2 
Nota: M: Media, DE: Desviación estándar; EEM: Error estándar de medición 
 
En la tabla 5, se muestran los índices de confiabilidad obtenidos a través el 
coeficiente Alfa de Cronbach, encontrándose una confiabilidad elevada (.96) para 
toda la prueba y la escala de desprestigio personal (.90), una confiabilidad 
respetable en la escala de intimidación encubierta (.70), una buena confiabilidad en 
las escalas intimidación manifiesta (.81), desprestigio laboral (.87) y 













Tabla 6  


















99 37 21 27 13 16 15 132 
95 31 16 22 11 14 13 110 
90 28 15 20 10 13 9 100 
85 22 11 19 9 12 4 87 
80 19 9 16 8 11 3 72 
75 18 9 15 8 10 3 65 
70 16 7 14 8 10 1 61 
67 16 7 14 7 9 1 60 
65 16 7 13 7 9 1 59 
60 15 6 13 7 8 1 58 
55 14 6 13 7 8 0 54 
50 14 6 12 6 8 0 51 
45 13 5 11 5 7 0 48 
40 12 4 10 5 6 0 44 
35 12 4 9 4 6 0 42 
33 11 4 8 4 6 0 40 
30 11 4 8 4 5 0 39 
25 10 3 7 4 5 0 37 
20 9 2 7 3 4 0 35 
15 8 2 6 3 4 0 31 
10 7 2 5 2 3 0 25 
5 6 1 3 1 1 0 20 
1 3 0 0 0 0 0 7 
N 435 435 435 435 435 435 435 
M 15,06 6,44 11,67 5,90 7,63 2,17 55,0 
Me 14 6 12 6 8 0 51 
Mo 12 4 13 4 8 0 38 
DE 7,38 4,64 5,82 2,96 3,69 3,94 
26,2
4 
Mín. 3 0 0 0 0 0 7 
Máx. 37 21 27 13 16 15 132 
Nota: M: Media; Me: Mediana; Mo: Moda: DE: Desviación estándar; Mín: Mínimo; Máx: Máximo 
 
En la tabla 6, se presentan las Normas percentil del Cuestionario de estrategias de 
acoso en el trabajo, construidas en base a 435 adultos en edad laboral, donde se 
aprecia una distribución asimétrica positiva en las escalas desprestigio laboral, 
entorpecimiento del progreso, intimidación encubierta, desprestigio personal y el 
total del test, las cuales presentan una media superior a la moda, además se 
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observa una distribución asimétrica negativa en las escalas incomunicación o 
bloqueo de la comunicación e intimidación manifiesta las cuales presentan una 
media inferior a la moda. 
 
Tabla 7  
Normas percentil de los indicadores globales - Cuestionario de estrategias de acoso 
en el trabajo 
Pc 
Número de estrategias 
de acoso psicológico 
Índice global de 
acoso psicológico 
Índice medio de 
acoso psicológico Pc 
99 55 2,20 2,54 99 
95 52 1,83 2,18 95 
90 49 1,67 2,04 90 
85 44 1,45 1,96 85 
80 41 1,20 1,79 80 
75 39 1,08 1,71 75 
70 38 1,02 1,67 70 
67 38 1,00 1,61 67 
65 38 0,98 1,59 65 
60 37 0,97 1,53 60 
55 36 0,90 1,50 55 
50 34 0,85 1,48 50 
45 33 0,80 1,45 45 
40 32 0,73 1,42 40 
35 31 0,70 1,37 35 
33 30 0,67 1,35 33 
30 30 0,65 1,33 30 
25 28 0,62 1,29 25 
20 26 0,58 1,26 20 
15 25 0,52 1,21 15 
10 22 0,42 1,18 10 
5 17 0,33 1,12 5 
1 7 0,12 1,00 1 
N 435 435 435 N 
M 34,08 0,92 1,54 M 
Me 34 0,85 1,48 Me 
Mo 38 0,63 1,50 Mo 
DE 9,86 0,44 0,33 DE 
Mín. 7 0,12 1,00 Mín. 
Máx. 55 2,20 2,54 Máx. 




En la tabla 7, se muestran las Normas percentil de los indicadores globales - 
Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo, construida en base a 435 
adultos en edad laboral, donde se aprecia una distribución asimétrica positiva en 
los índices globales de acoso psicológico y en el índice medio de acoso psicológico, 
las cuales presentan una media superior a la moda.  Además, se observa una 
distribución asimétrica negativa en el número de estrategias de acoso psicológico 












La presente investigación de diseño psicométrico (Alarcón, 2008), cumplió con el 
objetivo general planteado, al determinar las propiedades psicométricas del 
Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60 en los trabajadores 
de la Municipalidad Distrital de Independencia de Huaraz, en una población censal 
de 435 trabajadores, de ambos géneros, considerando como criterios de inclusión 
que se encuentren en edad adulta o laboral, asimismo que tengan laborando como 
mínimo seis meses, excluyendo aquellos que no deseen participar, de igual manera 
a las pruebas que no fueron llenadas o incorrectamente respondidas. 
 
Lo primero que se realizó considerando como primer objetivo específico fue la 
adaptación lingüística del Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT 
– 60, mediante la V de Aiken, con el criterio de ocho expertos en el constructo 
psicológico estudiado, evidenciando obteniendo un índice de acuerdo (IA) de 0.88, 
un coeficiente de validez de Aiken (V) de 0.88, y un percentil (P) de 035, lo cual 
evidencia la aprobación de la adaptación realizada, siendo el instrumento utilizado 
comprensible a nivel lingüístico para los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Independencia de Huaraz. 
 
De esta manera, se observa los siguientes resultados en los objetivos específicos, 
para la Validez de Constructo se aprecian índices de homogeneidad para las 
correlaciones ítem-test corregido de .21 a .87 siendo valores de Aceptables a Muy 
Buenos (Kline, 1998), asimismo ítem-escala varía de, .15 a .77 en desprestigio 
laboral, obteniendo una puntuación baja sólo en el ítem 28, que señala “Se evalúa 
su trabajo de manera injusta y malintencionada” (González & Rodríguez, 2003, p. 
42), posiblemente la población de estudio comprendió de forma incorrecta el 
reactivo, ya que se puede entender como un impedimento que dificulta las 
relaciones laborales en el personal, lo cual está más relacionada con la escala, o 
comprendida como la perspectiva que tiene cada persona acerca del desempeño 
de trabajo de su compañero, lo cual influye en el puntaje; sin embargo no tiene que 
ver con el instrumento sino más bien con la percepción de los trabajadores, 
considerándolo como un comentario constructivo hacia el trabajador para lograr 
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cambios y mejoras, basados en los puntos de vista sobre el desempeño de sus 
funciones, lo cual suele suceder entre los trabajadores de una empresa, 
continuando, la escala de incomunicación o bloqueo de la comunicación muestra 
correlaciones de .16 a .87, con un valor bajo en el ítem 53, “Pierden u olvidan sus 
encargos, o los encargos para usted” (González & Rodríguez, 2003, p. 43), 
asimismo intimidación encubierta de .07 a .73, siendo su apreciación según Kline 
(1998) de deficiente a muy buenos; con un puntaje deficiente sólo para el reactivo 
48 “Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de 
trabajo” (González & Rodríguez, 2003, p. 43), para ambos casos, se puede 
comprender los ítems como acontecimientos ejecutados con propósito o como 
hechos fortuitos dentro de la empresa. 
 
Por cuanto, las demás escalas muestran correlaciones de, .52 a .83 en 
entorpecimiento del progreso, .23 a .77 en intimidación manifiesta, .63 a .88 en 
desprestigio personal, siendo sus valoraciones de aceptables a muy buenos (Kline, 
1998), de tal manera en la correlación ítem escala se evidencia que solamente 3 
reactivos obtienen apreciaciones deficientes, encontrándose los demás dentro de 
los parámetros psicométricos pertinentes. Valores semejantes halló Jiménez 
(2010),  determinar las propiedades psicométricas del LIPT 60, obtiene índices de 
correlación mayores a .20, evidenciando valores aceptables (Kline, 1998), para la 
validez, al igual que los obtenidos en la presente investigación. 
 
Asimismo, vale señalar que los ítems 22, 23, 26, 36, 38, 39, 40, 41, 42, y 45, no 
pertenecen a ninguna de las 6 escalas que permiten la comprensión y evaluación 
de la variable Acoso Laboral, es por ello que se obtienen valores Bajos en sus 
correlaciones con una supuesta escala propuesta, sin embargo González y 
Rodríguez (2003) plantean que estos reactivos son necesarios para determinar la 
escala global y para el análisis cualitativo del cuestionario, ya que por el pequeño 
número de ítems que lo conforman no podrían constituir una escala, porque 
disminuiría la fiabilidad de la medición, lo cual se corrobora con índices de 
correlación ítem-test para estos 10 reactivos que varía de .21 a .53, de una 
apreciación de Aceptables a Muy Buenos (Kline, 1998), considerando que también 
fue una investigación psicométrica, pero con una  muestra menor, de 141 sujetos, 
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pertenecientes a una población Española (González & Rodríguez, 2003), evidencia 
puntajes bajos para su validez, posiblemente por las características mencionadas, 
propias de la investigación (Alarcón, 2008). 
 
Además, en  el siguiente objetivo específico, se estableció la validez de constructo 
con la técnica del análisis factorial, confirmatorio del Cuestionario de Estrategias de 
Acoso en el Trabajo LIPT-60 en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia de Huaraz, mediante el método de máxima verosimilitud y bajo el 
supuesto de seis factores relacionados, se halló un promedio de residuos 
estandarizados muy pequeño (d<.06) en la diagonal y fuera de la diagonal, 
evidenciando mínimas diferencias entre el modelo estimado y el modelo teórico 
propuesto, de igual manera se observa diferencia estadística altamente significativa 
p<.01, de la existencia de muchas correlaciones entre los Ítems con los 6 factores 
a los cuales pertenecen, finalmente, los índices de ajuste, comparativo y de bondad 
de ajuste alcanzan valores de .89 y .86, respectivamente, con un error cuadrático 
medio de aproximación aceptable de .068, de esta manera los datos evidencian un 
ajuste aceptable entre el modelo estimado y el modelo teórico, corroborando la 
validez de constructo, que es el grado en que el Cuestionario de Estrategias de 
Acoso en el Trabajo LIPT-60 medirá adecuadamente la construcción teórica para 
la cual ha sido elaborada (Sánchez & Reyes, 2006). 
 
En comparación, el estudio de Gonzales y Delgado (2012), también se obtuvo para 
la validez de constructo, mediante el análisis factorial, confirmatorio, correlaciones 
altamente significativas con cargas de los reactivos mayores a .55, mientras que 
Jiménez (2010) utilizando el mismo instrumento realizó una investigación 
psicométrica con una población con incidencia en salud ocupacional, relacionada 
al acoso laboral, realizando un análisis factorial exploratorio muestra una varianza 
explicada de 64.80% para los 6 factores, además utilizó el método correlación inter 
pruebas que pertenece a la validez convergente, encontrándose correlaciones 
altamente significativas a un nivel .01 entre los puntajes del LITP 60 con los del 
Inventario de Ansiedad y Depresión de Beck, mostrando resultados psicométricos 
igualmente pertinentes, como los presentados por Alcides y Puentes (2009) 
quienes establecieron una validez de contenido mediante la V de Aiken de Criterio 
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de Jueces, de igual manera González y Rodríguez (2003) autores de la adaptación 
española utilizada en la presente investigación, realizaron una validez también de 
constructo mediante el análisis factorial exploratorio con una correlación 
significativa mayor .48 para definir los factores.  
 
Para el siguiente objetivo específico, se estableció la confiabilidad por consistencia 
interna por medio del coeficiente Alpha de Cronbach del Cuestionario de 
Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60 en los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia de Huaraz, evidenciando una fiabilidad 
para el total del instrumento de .96, de consideración Muy Elevada o Excelente, 
mientras que para sus escalas varía de .70 a .90 siendo su apreciación de 
Respetable a Elevada (De Vellis, 1991), lo cual destaca la propiedad de estabilidad 
de los puntajes que obtienen los sujetos en una seria de aplicaciones con 
Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60, sin que ello evidencie 
la variación significativa de las puntuaciones, basándose en la población 
homogénea que tuvo la investigación y mayor medida en el momento de la 
aplicación en otras investigaciones como separar a grupos de trabajadores, entre 
quienes presentaban acoso en el trabajo, en comparación de trabajadores quienes 
no presenciaron en ningún momento de acoso o fueron víctimas. (Alarcón, 2008).    
 
Resultados semejantes se evidencian en  la investigación de González y Delgado 
(2012), quienes alcanzaron valores para el Alfa de Cronbach del cuestionario de 
Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60 de .83 a .94, asimismo Jiménez 
(2010) también evidencia en sus resultados un valor alfa total de .98, de igual 
manera González y Rodríguez, (2003) obtienen un índice Alfa general de .94, 
presentado en todos los casos valoraciones semejantes a las halladas en la 
presente investigación, de apreciación Buena a Muy Elevada o Excelente (De 
Vellis, 1991). En contraste al estudio realizado por Alcides y Puentes (2009) que 
obtuvieron índices de .64 a .86 para las escalas así como el total, con una 
valoración según De Vellis (1991) de Moderada a Muy Buena, de esta manera 
evidencia puntajes diferentes, posiblemente porque la muestra de estudio de 
Alcides y Puentes, en su investigación del año 2009, registra en su población 
denuncias legales por acoso laboral, lo cual hace que los puntajes varíen a 
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comparación de las anteriores investigaciones mencionadas, las cuales no denota 
esta particularidad, por tener características diferentes en los sujetos de estudio 
(Alarcón, 2008). 
     
Además, para el último objetivo específico se estableció los baremos percentilares 
del Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60 en los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia de Huaraz, mostrando 
normas percentilares generales para el total del cuestionario, y para las 6 escalas 
que la comprenden, lo mismo se observa en los percentiles de los indicadores 
globales, lo cual indica que la población de estudio no está viviendo una situación 
de acoso laboral (González & Rodríguez, 2003), de igual manera no existe registro 
de dicho escenario en por parte de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia de Huaraz.    
 
Por otro lado, la prueba de diferencias del Cuestionario de estrategias de acoso en 
el trabajo, según edad, muestra que no existe diferencia significativa en cuanto a 
los puntajes Rango Promedio, de las edades concernientes entre los 25 a 35 años, 
con los trabajadores que tienen más de 36 años, según Gonzales y Rodríguez 
(2003) esto se debe porque las estrategias de acoso en el trabajo suelen 
presentarse sin distinción de edad entre el talento humano, considerando de esta 
manera como variable la edad de los evaluados, quienes fueron mayores de edad 
encontrándose en edad laboral con un mínimo de permanencia en la organización 
de seis meses. 
 
En cuanto a la presente investigación, no se conllevó otros métodos de validez, 
como la referida al contenido, sin embargo se sugiere a futuras investigaciones 
interesadas en investigar la variable estudiada, realizar este tipo de validez si el 
contexto de su adaptación lo amerita, lo cual no se evidencio en el estudio 
presentado, asimismo no se realizó la validez convergente y divergente, por ende 
es un aspecto sugerido a tener en cuenta, puesto que se realizó otras evidencias 
de validez como el análisis factorial confirmatorio, favoreciendo estas 
recomendaciones a las propiedades Psicométricas del cuestionario de estrategias 




Finalmente, el cumplimiento de los objetivos, general y específicos dan cuenta que 
el Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT-60, posee las 
propiedades psicométricas de validez, fiabilidad y normas adaptadas, para 
conllevar sólo evaluaciones grupales a los trabajadores de la Municipalidad Distrital 






















V. CONCLUSIÓN:  
 
 





 Se determinó las propiedades psicométricas del Cuestionario de Estrategias de 
Acoso en el Trabajo LIPT – 60; hallándose la validez de constructo, la 
confiabilidad por consistencia interna y los baremos percentilares en los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia de Huaraz. 
 
 
 Se realizó la adaptación lingüística, mediante la V de Aiken, con el criterio de 
ocho expertos en el constructo psicológico estudiado, evidenciando obteniendo 
un índice de acuerdo (IA) de 0.88, un coeficiente de validez de Aiken (V) de 
.88, lo cual evidencia la aprobación de la adaptación realizada. 
 
 Se identificó el índice de homogeneidad, mediante la correlación ítem – test 
corregido presentando correlaciones, cuyas puntuaciones son mayores a .20. 
 
 En cuanto a la validez de constructo, mediante el análisis factorial confirmatorio 
(AFC), se obtuvo resultados válidos con un nivel altamente significativa p<.01, 
con un índice de bondad de ajuste de un valor satisfactorio .86, confirmándose 
la estructura de los seis factores.  
 
 Respecto a la confiabilidad por consistencia interna por medio del coeficiente 
Alpha de Cronbach, se obtuvo resultados evidenciando una fiabilidad para el 




 En cuanto a los baremos percentilares se establecieron normas percentilares 






 Realizar investigaciones de la variable “Acoso Laboral” en trabajadores que 
laboren en empresas privadas de rubros diferentes para lograr obtener mayor 
información acerca de las propiedades psicométricas del Cuestionario de 
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Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60, y así aumentar la aplicabilidad 
de este instrumento en otros contextos locales. 
 
 
 Tener en cuenta los ítems del Cuestionario de Estrategias de Acoso en el 
Trabajo LIPT – 60, que obtuvieron menores valores en los índices de 
homogeneidad para las correlaciones ítem-test, con el objetivo de evaluarlos y 
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ANEXO I  
Protocolo Inicial 
LIPT – 60 
Área de Trabajo:                                                   Permanencia:  
Género:                                                                 Edad: 
 
A continuación hay una lista de distintas situaciones o conductas de acoso que 
usted puede haber sufrido en su trabajo. Marque en cada una de ellas el grado en 
que la ha experimentado.  
Marque con una cruz (X): 
El cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en absoluto 
El uno (“1”) si la ha experimentado un poco 
El dos (“2”) si la ha experimentado moderada o medianamente 
El tres (“3”) si la ha experimentado bastante y  
El cuatro (“4”) si la ha experimentado mucho o extremadamente 
 
1 Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir 0 1 2 3 4 
2 Le interrumpen cuando habla 0 1 2 3 4 
3 Sus compañeros le ponen pegas para expresarse o no le dejan hablar 0 1 2 3 4 
4 Le gritan o le regañan en voz alta 0 1 2 3 4 
5 Critican su trabajo 0 1 2 3 4 
6 Critican su vida privada 0 1 2 3 4 
7 Recibe llamadas telefónicas amenazantes, insultantes o acusadoras 0 1 2 3 4 
8 Se le amenaza verbalmente 0 1 2 3 4 
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9 Recibe escritos y notas amenazadoras 0 1 2 3 4 
10 No le miran, o le miran con desprecio o gestos de rechazo 0 1 2 3 4 
11 Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas 0 1 2 3 4 
12 La gente ha dejado o está dejando de dirigirse o de hablar con usted 0 1 2 3 4 
13 No consigue hablar con nadie, todos le evitan 0 1 2 3 4 
14 Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus 
compañeros 
0 1 2 3 4 
15 Prohíben a sus compañeros que hablen con usted 0 1 2 3 4 
16 En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible 0 1 2 3 4 
17 La calumnian y murmuran a sus espaldas 0 1 2 3 4 
18 Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted 0 1 2 3 4 
19 Le ponen en ridículo, se burlan de usted 0 1 2 3 4 
20 Le tratan como si fuera enfermo mental o lo dan a entender 0 1 2 3 4 
21 Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiátrico o una evaluación 
psicológica 
0 1 2 3 4 
22 Se burlan de alguna deformidad o defecto físico que pueda tener 0 1 2 3 4 
23 Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle en ridículo 0 1 2 3 4 
24 Atacan o se burlan de sus convicciones políticas o de sus creencias 
religiosas 
0 1 2 3 4 
25 Ridiculizan o se burlan de su vida privada 0 1 2 3 4 
26 Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen 0 1 2 3 4 
27 Le asignan un trabajo humillante 0 1 2 3 4 
28 Se evalúa su trabajo de manera injusta y malintencionada 0 1 2 3 4 
29 Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas 0 1 2 3 4 
30 Le dirigen insultos o comentarios obscenos o degradantes 0 1 2 3 4 
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31 Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuales no deseados 0 1 2 3 4 
32 No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer 0 1 2 3 4 
33 Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas 0 1 2 3 4 
34 Le obligan a hacer tareas absurdas o inútiles 0 1 2 3 4 
35 Le asignan tareas muy por debajo de su competencia 0 1 2 3 4 
36 Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes 0 1 2 3 4 
37 Le obligan a realizar tareas humillantes 0 1 2 3 4 
38 Le asignan tareas muy difíciles o muy por encima de su preparación, en 
las que es muy probable que fracase 
0 1 2 3 4 
39 Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos 0 1 2 3 4 
40 Le amenazan con violencia física  0 1 2 3 4 
41 Recibe ataques físicos leves, como advertencia 0 1 2 3 4 
42 Le atacan físicamente sin ninguna consideración  0 1 2 3 4 
43 Le ocasionan a propósito gastos para perjudicarle 0 1 2 3 4 
44 Le ocasionan daños en su domicilio o en su puesto de trabajo 0 1 2 3 4 
45 Recibe agresiones sexuales físicas directas 0 1 2 3 4 
46 Ocasionan daños en sus pertenencias o en su vehículo 0 1 2 3 4 
47 Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su 
ordenador) 
0 1 2 3 4 
48 Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de 
trabajo 
0 1 2 3 4 
49 Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin 
notificarle ni darle oportunidad de defenderse 
0 1 2 3 4 
50 Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se 
aparten de usted 
0 1 2 3 4 
51 Devuelven, abren o interceptan su correspondencia 0 1 2 3 4 
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52 No le pasan las llamadas, o dicen que no esta 0 1 2 3 4 
53 Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted 0 1 2 3 4 
54 Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos 0 1 2 3 4 
55 Ocultan sus habilidades y competencias especiales 0 1 2 3 4 
56 Exageran sus fallos y errores 0 1 2 3 4 
57 Informan mal sobre su permanencia y dedicación  0 1 2 3 4 
58 Controlan de manera muy estricta su horario 0 1 2 3 4 
59 Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan 
o le ponen pegas y dificultades 
0 1 2 3 4 
















ANEXO II  
Protocolo Final 
LIPT – 60 
Área de Trabajo:                                                   Permanencia:  
Género:                                                                 Edad: 
 
A continuación hay una lista de distintas situaciones o conductas de acoso que 
usted puede haber sufrido en su trabajo. Marque en cada una de ellas el grado en 
que la ha experimentado.  
Marque con una cruz (X): 
El cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en absoluto 
El uno (“1”) si la ha experimentado un poco 
El dos (“2”) si la ha experimentado moderada o medianamente 
El tres (“3”) si la ha experimentado bastante y  
El cuatro (“4”) si la ha experimentado mucho o extremadamente 
 
1 Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir 0 1 2 3 4 
2 Le interrumpen cuando habla 0 1 2 3 4 
3 Sus compañeros le ponen obstáculos para expresarse o no le dejan hablar 0 1 2 3 4 
4 Le gritan o le regañan en voz alta 0 1 2 3 4 
5 Critican su trabajo 0 1 2 3 4 
6 Critican su vida privada 0 1 2 3 4 
7 Recibe llamadas telefónicas amenazantes, insultantes o acusadoras 0 1 2 3 4 
8 Se le amenaza verbalmente 0 1 2 3 4 
9 Recibe escritos y notas amenazadoras 0 1 2 3 4 
10 No le miran, o le miran con desprecio o gestos de rechazo 0 1 2 3 4 
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11 Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas 0 1 2 3 4 
12 La gente ha dejado o está dejando de dirigirse o de hablar con usted 0 1 2 3 4 
13 No consigue hablar con nadie, todos le evitan 0 1 2 3 4 
14 Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus 
compañeros 
0 1 2 3 4 
15 Prohíben a sus compañeros que hablen con usted 0 1 2 3 4 
16 En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible 0 1 2 3 4 
17 La calumnian y murmuran a sus espaldas 0 1 2 3 4 
18 Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted 0 1 2 3 4 
19 Le ponen en ridículo, se burlan de usted 0 1 2 3 4 
20 Le tratan como si fuera enfermo mental o lo dan a entender 0 1 2 3 4 
21 Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiátrico o una evaluación 
psicológica 
0 1 2 3 4 
22 Se burlan de alguna deformidad o defecto físico que pueda tener 0 1 2 3 4 
23 Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle en ridículo 0 1 2 3 4 
24 Atacan o se burlan de sus convicciones políticas o de sus creencias 
religiosas 
0 1 2 3 4 
25 Ridiculizan o se burlan de su vida privada 0 1 2 3 4 
26 Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen 0 1 2 3 4 
27 Le asignan un trabajo humillante 0 1 2 3 4 
28 Se evalúa su trabajo de manera injusta y malintencionada 0 1 2 3 4 
29 Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas 0 1 2 3 4 
30 Le dirigen insultos o comentarios obscenos o degradantes 0 1 2 3 4 
31 Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuales no deseados 0 1 2 3 4 
32 No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer 0 1 2 3 4 
69 
 
33 Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas 0 1 2 3 4 
34 Le obligan a hacer tareas absurdas o inútiles 0 1 2 3 4 
35 Le asignan tareas muy por debajo de su competencia 0 1 2 3 4 
36 Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes 0 1 2 3 4 
37 Le obligan a realizar tareas humillantes 0 1 2 3 4 
38 Le asignan tareas muy difíciles o muy por encima de su preparación, en 
las que es muy probable que fracase 
0 1 2 3 4 
39 Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos 0 1 2 3 4 
40 Le amenazan con violencia física  0 1 2 3 4 
41 Recibe ataques físicos leves, como advertencia 0 1 2 3 4 
42 Le atacan físicamente sin ninguna consideración  0 1 2 3 4 
43 Le ocasionan a propósito gastos para perjudicarle 0 1 2 3 4 
44 Le ocasionan daños en su domicilio o en su puesto de trabajo 0 1 2 3 4 
45 Recibe agresiones sexuales físicas directas 0 1 2 3 4 
46 Ocasionan daños en sus pertenencias o en su vehículo 0 1 2 3 4 
47 Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su 
ordenador) 
0 1 2 3 4 
48 Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de 
trabajo 
0 1 2 3 4 
49 Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin 
notificarle ni darle oportunidad de defenderse 
0 1 2 3 4 
50 Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se 
aparten de usted 
0 1 2 3 4 
51 Devuelven, abren o interceptan su correspondencia 0 1 2 3 4 
52 No le pasan las llamadas, o dicen que no esta 0 1 2 3 4 
53 Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted 0 1 2 3 4 
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54 Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos 0 1 2 3 4 
55 Ocultan sus habilidades y competencias especiales 0 1 2 3 4 
56 Exageran sus fallos y errores 0 1 2 3 4 
57 Informan mal sobre su permanencia y dedicación  0 1 2 3 4 
58 Controlan de manera muy estricta su horario 0 1 2 3 4 
59 Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan 
o le ponen obstáculos y dificultades 
0 1 2 3 4 


















ANEXO III  
Carta de Consentimiento Informado 
CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 
El propósito de esta ficha es proveer a los participantes con una explicación clara 
de la naturaleza de la misma, así como su rol en ella. 
La presente investigación es conducida por: Anghela Tatiana Del Castillo 
González, de la carrera profesional de psicología, de la facultad de Humanidades 
de la Universidad César Vallejo de Trujillo. 
La meta de este estudio es determinar las propiedades psicométricas del 
Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT – 60 en los trabajadores de 
la municipalidad distrital de independencia de Huaraz; y de esta manera cumplir 
con los objetivos de investigación.  
La información que se recoja será confidencial y no se usara para ningún otro 
propósito fuera de los de esta investigación. Por lo que sus respuestas son 
anónimas. 
La decisión sobre tu participación en este estudio es completamente voluntaria. La 
presente investigación está autorizada por el Responsable de Recursos Humanos 
de la institución.  
POR FAVOR COMPLETE ESTA PARTE DEL DOCUMENTO,  
Lea la información a continuación y marque uno de los recuadros. 
 ACEPTO participar en las encuestas para esta investigación. 
 NO ACEPTO participar en las encuestas para esta investigación. 
Desde ya le agradecemos su participación. 
 
__________________________________ 




Prueba de Normalidad  
Tabla 8  
Prueba de normalidad de Kolmogorv-Smirnov del Cuestionario de estrategias de 




Z de K-S gl p Z de K-S gl p 
Desprestigio Laboral ,149 299 ,000 ,182 136 ,000 
Entorpecimiento del Progreso ,157 299 ,000 ,159 136 ,000 
Incomunicación o  Bloqueo de la Comunicación ,089 299 ,000 ,109 136 ,000 
Intimidación Encubierta ,144 299 ,000 ,122 136 ,000 
Intimidación Manifiesta ,075 299 ,000 ,087 136 ,013 
Desprestigio Personal ,314 299 ,000 ,336 136 ,000 
Total ,120 299 ,000 ,151 136 ,000 
Número de estrategias de acoso psicológico ,052 299 ,051 ,097 136 ,003 
Índice global de acoso psicológico ,120 299 ,000 ,151 136 ,000 
Índice medio de acoso psicológico ,129 299 ,000 ,099 136 ,002 
p˂.01; p˂.05 
 
Tabla 9  
Prueba de normalidad de Kolmogorv-Smirnov del Cuestionario de estrategias de 
acoso en el trabajo, según edad 
Subescalas 
Edad 
25-35 36 a + 
Z de K-S gl p Z de K-S gl p 
Desprestigio Laboral ,153 228 ,000 ,168 207 ,000 
Entorpecimiento del Progreso ,165 228 ,000 ,151 207 ,000 
Incomunicación o  Bloqueo de la Comunicación ,096 228 ,000 ,089 207 ,000 
Intimidación Encubierta ,132 228 ,000 ,136 207 ,000 
Intimidación Manifiesta ,096 228 ,000 ,078 207 ,004 
Desprestigio Personal ,310 228 ,000 ,335 207 ,000 
Total ,131 228 ,000 ,124 207 ,000 
Número de estrategias de acoso psicológico ,053 228 ,200 ,080 207 ,002 
Índice global de acoso psicológico ,131 228 ,000 ,124 207 ,000 






Tabla 10  
Prueba de normalidad de Kolmogorv-Smirnov del Cuestionario de estrategias de 
acoso en el trabajo, según tiempo de permanencia 
Subescalas 
Permanencia 
De 6 meses a menos de 1 año De 1 año a más 
Z de K-S gl p Z de K-S gl p 
Desprestigio Laboral ,137 208 ,000 ,182 227 ,000 
Entorpecimiento del Progreso ,169 208 ,000 ,149 227 ,000 
Incomunicación o  Bloqueo de la Comunicación ,086 208 ,001 ,089 227 ,000 
Intimidación Encubierta ,140 208 ,000 ,127 227 ,000 
Intimidación Manifiesta ,070 208 ,015 ,079 227 ,002 
Desprestigio Personal ,301 208 ,000 ,341 227 ,000 
Total ,127 208 ,000 ,125 227 ,000 
Número de estrategias de acoso psicológico ,063 208 ,045 ,085 227 ,000 
Índice global de acoso psicológico ,127 208 ,000 ,125 227 ,000 







Tabla 11  
Prueba de normalidad de Kolmogorv-Smirnov del Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo, según puesto 
  
Puesto 
Gobierno Alta dirección Control Judicial 
Z de K-S gl p Z de K-S gl p Z de K-S gl p Z de K-S gl p 
Desprestigio Laboral ,858 10 ,073 ,931 5 ,603 ,887 10 ,156 ,870 7 ,185 
Entorpecimiento del Progreso ,833 10 ,036 ,684 5 ,006 ,888 10 ,160 ,871 7 ,189 
Incomunicación o  Bloqueo de la Comunicación ,936 10 ,508 ,806 5 ,091 ,968 10 ,868 ,786 7 ,030 
Intimidación Encubierta ,603 10 ,000 ,676 5 ,005 ,897 10 ,205 ,933 7 ,573 
Intimidación Manifiesta ,916 10 ,321 ,943 5 ,685 ,897 10 ,202 ,794 7 ,035 
Desprestigio Personal ,686 10 ,001 ,881 5 ,314 ,781 10 ,008 ,600 7 ,000 
Total ,872 10 ,105 ,868 5 ,258 ,922 10 ,374 ,919 7 ,464 
Número de estrategias de acoso psicológico ,882 10 ,136 ,978 5 ,924 ,898 10 ,208 ,886 7 ,254 
Índice global de acoso psicológico ,872 10 ,105 ,868 5 ,258 ,922 10 ,374 ,919 7 ,464 











Tabla 12  
Prueba de normalidad de Kolmogorv-Smirnov del Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo según puesto (continuación) 
Escala 
Puesto 
Consultivo Apoyo Asesoramiento Línea 
Z de K-S gl p Z de K-S gl p Z de K-S gl p Z de K-S gl p 
Desprestigio Laboral ,975 48 ,385 ,959 65 ,030 ,947 20 ,323 ,904 270 ,000 
Entorpecimiento del Progreso ,925 48 ,004 ,948 65 ,008 ,963 20 ,600 ,917 270 ,000 
Incomunicación o  Bloqueo de la Comunicación ,979 48 ,550 ,958 65 ,028 ,959 20 ,529 ,977 270 ,000 
Intimidación Encubierta ,968 48 ,206 ,934 65 ,002 ,886 20 ,023 ,973 270 ,000 
Intimidación Manifiesta ,966 48 ,173 ,980 65 ,360 ,961 20 ,557 ,981 270 ,001 
Desprestigio Personal ,572 48 ,000 ,488 65 ,000 ,625 20 ,000 ,695 270 ,000 
Total ,989 48 ,930 ,964 65 ,057 ,984 20 ,973 ,939 270 ,000 
Número de estrategias de acoso psicológico ,956 48 ,073 ,961 65 ,037 ,960 20 ,543 ,972 270 ,000 
Índice global de acoso psicológico ,989 48 ,930 ,964 65 ,057 ,984 20 ,973 ,939 270 ,000 











Prueba de Diferencias 
 
Tabla 13  
Prueba de diferencias del Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo, según sexo 
Escala 
Sexo 
Total U de Mann-Whitney 
Varones Mujeres 
N RP SR N RP SR N U Z p 
Desprestigio Laboral 299 219 65600 136 215 29230 435 19914 -,34 ,730 
Entorpecimiento del Progreso 299 224 67061 136 204 27769 435 18453 -1,55 ,121 
Incomunicación o  Bloqueo de la Comunicación 299 219 65629 136 215 29202 435 19886 -,37 ,713 
Intimidación Encubierta 299 215 64230 136 225 30600 435 19380 -,79 ,430 
Intimidación Manifiesta 299 218 65156 136 218 29675 435 20306 -,02 ,983 
Desprestigio Personal 299 222 66518 136 208 28313 435 18997 -1,22 ,224 
Total 299 221 65988 136 212 28842 435 19526 -,66 ,507 
Número de estrategias de acoso psicológico 299 220 65753 136 214 29078 435 19762 -,47 ,639 
Índice global de acoso psicológico 299 221 65988 136 212 28842 435 19526 -,66 ,507 
Índice medio de acoso psicológico 299 222 66264 136 210 28566 435 19250 -,89 ,373 









Tabla 14  
Prueba de diferencias del Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo, según edad 
Escala 
Edad 
Total U de Mann-Whitney 
25-35 36 a + 
N RP SR N RP SR N U Z p 
Desprestigio Laboral 228 219 49924 207 217 44907 435 23379 -,17 ,867 
Entorpecimiento del Progreso 228 218 49632 207 218 45199 435 23526 -,06 ,956 
Incomunicación o  Bloqueo de la Comunicación 228 228 51956 207 207 42875 435 21347 -1,72 ,085 
Intimidación Encubierta 228 229 52222 207 206 42609 435 21081 -1,94 ,053 
Intimidación Manifiesta 228 224 51159 207 211 43672 435 22144 -1,11 ,265 
Desprestigio Personal 228 220 50127 207 216 44703 435 23175 -,36 ,721 
Total 228 223 50780 207 213 44050 435 22522 -,82 ,411 
Número de estrategias de acoso psicológico 228 225 51305 207 210 43525 435 21997 -1,22 ,221 
Índice global de acoso psicológico 228 223 50780 207 213 44050 435 22522 -,82 ,411 
Índice medio de acoso psicológico 228 220 50157 207 216 44673 435 23145 -,35 ,729 










Tabla 15  
Prueba de diferencias del Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo, según tiempo de permanencia 
  
Permanencia 
Total U de Mann-Whitney 
De 6 meses a menos de 1 año De 1 año a más 
N RP SR N RP SR N U Z p 
Desprestigio Laboral 208 225 46729 227 212 48102 435 22224 -1,06 ,290 
Entorpecimiento del Progreso 208 225 46772 227 212 48058 435 22180 -1,09 ,274 
Incomunicación o  Bloqueo de la Comunicación 208 227 47266 227 210 47564 435 21686 -1,47 ,141 
Intimidación Encubierta 208 229 47705 227 208 47125 435 21247 -1,82 ,069 
Intimidación Manifiesta 208 231 48000 227 206 46830 435 20952 -2,03 ,042 
Desprestigio Personal 208 219 45591 227 217 49239 435 23361 -,21 ,835 
Total 208 227 47285 227 209 47545 435 21667 -1,48 ,138 
Número de estrategias de acoso psicológico 208 230 47752 227 207 47079 435 21201 -1,84 ,066 
Índice global de acoso psicológico 208 227 47285 227 209 47545 435 21667 -1,48 ,138 
Índice medio de acoso psicológico 208 225 46790 227 212 48041 435 22163 -1,10 ,270 











Tabla 16  
Prueba de diferencias del Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo, según puesto 
  
Puesto H de Kruskal Wallis 
Gobierno Alta dirección Control Judicial Consultivo Apoyo Asesoramiento Línea X2 gl p 
Desprestigio Laboral 98 161 191 195 223 160 186 241 35,2 7 ,000 
Entorpecimiento del Progreso 34 41 120 177 202 195 204 242 51,6 7 ,000 
Incomunicación o  Bloqueo de la Comunicación 75 167 219 186 220 171 212 237 29,6 7 ,000 
Intimidación Encubierta 17 192 284 357 231 209 236 218 38,8 7 ,000 
Intimidación Manifiesta 34 79 150 132 198 193 214 242 48,0 7 ,000 
Desprestigio Personal 301 224 204 167 179 161 183 240 40,8 7 ,000 
Total 53 115 188 204 214 173 208 240 37,8 7 ,000 
Número de estrategias de acoso psicológico 56 140 191 205 194 179 209 241 36,5 7 ,000 
Índice global de acoso psicológico 53 115 188 204 214 173 208 240 37,8 7 ,000 







Niveles de Apreciación de Validez y Confiabilidad 
Tabla 17  
Escala de Valoración de la Validez    
Fuente: Elousa & Bully (2011) 
 
Tabla 18  
Escala de Valoración del Alfa de Cronbach   
Fuente: De Vellis (1991) 
 
Tabla 19  
Escala de Valoración del Coeficiente de Confiabilidad de un instrumento 
Fuente: Ruiz (2002) 
 
Rangos Nivel 
0.40 a más Muy bueno 
0.30 - 0.39 Bueno 
0.20 - 0.29 Deficiente 
0.00 - 0.19 Insuficiente 
Valor Alfa de Cronbach Apreciación 
0.90 a más Elevada 
0.80 - 0.90 Muy buena 
0.70 - 0.80 Respetable 
0.65 - 0.70 Mínimamente acceptable 
0.60 - 0.65 Indeseable 
0.00 - 0.60 Inaceptable 
Rangos Magnitud 
0.81 – 1.0 Muy alta 
0.61 - 0.80 Alta 
0.41 - 0.60 Mediana 
0.21 - 0.40 Baja 
0.10 - 0.20 Muy baja 
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